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1 INLEDNING

Att framja halsa och arbetshélsa pa arbetsplatsen ar arbetsgivarens och arbetstagarens ge-
mensamma mal. Framjandet bygger pa professionellt samarbete mellan bada parterna.
Foretaget sparar stora pengar genom att halla deras arbetstagare friska och att de trivs pa
arbetsplatsen. Det som paverkar pa hélsan pa arbetsplatsen ar ledarskap, arbetets organi-
sering, personalens kunnande, arbetsmiljo och sdkerhet. (Tyo6terveyslaitos 2017) Enligt
Social- och Halsovardsministeriet innebar arbetshélsa att arbetet ar sékert, halsosamt och
motiverande. Motiverande ledarskap och positivt arbetsklimat bidrar till battre yrkeskom-
petens och en 6kning av arbetshélsan bidrar till 6kad produktivitet (Social- och halso-

vardsministeriet 2017).

Skribenten har valt att forska hur férmannen pa hemvarden inom Stella Kotipalvelut Oy
framjar och haller koll pa att deras arbetstagare mar bra och trivs pa arbetet. Det som gor
forskandet speciellt intressant och kravande ar att férménnen har for storsta delen kontakt
med sina arbetstagare pa distans. Formannen arbetar pa kontoret medan hemvarden &r ute
pa faltet, vilket leder till att formannen och arbetstagarna inte har s mycket interaktion

med varandra.

Detta ar ett omrade som Stella Kotipalvelut Oy skulle vilja undersdka och komma fram
med nagra rekommendationer om hur man kan forbéattra deras valmaende i arbetet.

Eftersom skribenten har arbetat i fem ar pa arbetsplatsen och har halsoframjande arbete
och arbetshdlsa som ett stort intresse, var det ett ganska naturligt val att vélja detta forsk-

ningsomrade.

Teorin i detta examensarbete baserar sig pa de forskningar man gjort inom halsofram-
jande arbete, halsoframjande ledarskap och halsopromotion. Teorin stdder sjalva produk-
ten och hur man kan implementera den fakta man fatt i praktiken. Kéllorna ar tagna fran

relevanta forskningar och teorier som har fokus pa halsa och valmaende pa arbetsplatsen.



1.1 Presentation av bestéallaren

Bestallaren ar Stella Kotipalvelut Oy som grundades 1994. Stella Kotipalvelut Oy erbju-
der lésningar och tjanster som majliggor en battre vardag och ett lyckligare liv for sa
manga som mdjlig i deras hem. Organisationen bestar av hem- och barnvard, sjukvard,
halsoteknologi och néarvaroservice. Inom foretaget arbetar det ca 500 arbetstagare och
som kunder har vi 6ver 180 stader och 6ver 40000 hushall. (Stella 2017)

Under en langre tid har ledningen inom foretaget vilja komma pa olika rekommendationer
hur formannen inom hemvarden kan framja arbetstagarnas valmaende. Speciellt inom
hemvarden anvénder de sig av distansledning. Orsaken till det &r att arbetstagarna arbetar
fysiskt hos vara kunder och forflyttar sig sedan med bil till nasta kund medan cheferna
arbetar for det mesta pa kontoret. Ibland kan det uppsta sadana situationer dar chefen och

arbetstagaren inte sett varandra pa flera veckor.

Nér skribenten hade ett mote med chefen frdn Human Resources kom de dverens om att
skribenten skall utféra ett produktutvecklingsarbete som senare blir tillganglig for for-

méannen inom hemvarden.

1.2 Arbetslivsrelevans

Skribenten studerar idrott och halsopromotion, och ndr examensarbetet handlar om ar-
betshélsa, sa finns det en korrelation mellan det vad studenten skriver om och vad studen-
ten studerar. Produkten innehaller mycket forskning och arbete inom hélsa och valmaende
pa arbetsplatsen. Detta kan vara en positiv sak nar man tanker pa skribentens framtid i
arbetslivet. Det att skribenten gor ett sadant har examensarbete kan 6ppna liknande ar-
betsmdjligheter i framtiden. Produkten i och for sig kan inte anvandas inom andra féretag
eftersom alla foretag fungerar pa sitt eget unika satt, men sjalva uppbyggnaden och tema

inom sina egna ramar, kan mojliggoras i andra foretag.



2 BAKGRUND OCH TEORETISK FOKUS

Eftersom skribenten gor ett produktutvecklingsarbete bor skribenten komma pa rekom-
mendationer som de kan ta sig till bruk. For det forsta skall arbetsgivaren och personalen
komma 6verens om vad problemomradet ar och man bor lyssna pa de olika idéerna som
presenteras. Efter det planerar man tillsammans hur planen kommer att utvecklas. Det
som ar det viktigaste och samtidigt det svaraste ar att man skall ta i bruk nya tillvaga-

gangssétt och nya praxis. (Tyoterveyslaitos 2017)

| de foljande kapitlen berattar skribenten om hélsan pa arbetsplatsen ur olika synvinklar

och hur man kan ga tillvaga for att forbattra dem.

2.1.1 Halsoframjande arbete

Enligt forenta nationerna finns det tio stycken faser som bor uppfyllas for att en individ
skall ma bra i samhallet, de ar: halsa, tillgang till naring, utbildning, arbete och bra ar-

betsforhallanden, bostad, social trygghet, klader, fritid och manskliga rattigheter.

Enligt den svenske laginkomstkommitteens ordférande Johansson bor féljande faser upp-
nas for att man mar bra i samhéllet: hélsa, naring, boende, uppvaxt och familjerelationer
skolning, arbete och bra arbetsférhallanden, ekonomiska resurser, politiska resurser och
fritid. (Niemeld 2010 s. 17-18)

| en rapport skriven av Kiiskinen et. al. som publicerats av Social- och Halsovardsmi-
nisteriet papekar att fysisk aktivitet forebygger insjuknandet av hjart- och karlsjukdomar
och av typ 2 diabetes. Genom att gora ett individuellt trdningsprogram kan man markligt
forbattra halsan. Det forebyggande arbetet som ar mest kostnadseffektivt ar de rekom-

mendationer som man far fran héalsovarden. (Sosiaali ja terveysministerié 2008)

Hélsoframjande arbete ar en samhallelig uppgift som &ven ndmns i lagen. Halsoframjande

arbete kan beskrivas pa foljande sitt ”Hélsoframjande arbete grundar sig pa att frimja



manniskornas hélsa och valmaende och forebyggandet av sjukdomar. Hélsoframjande ar-
bete innehaller promotiva och preventiva verksamhetsmodeller. Resultaten &r interna och
externa faktorer som skyddar halsans forstarkande, livsférandring mot halsosammare va-
nor och utvecklingen av hélsovarden. Halsan och valmaende syns pa bade individ-, och
samhéllsnivan”. (Aalto-Kallio & Mékipa4 2010)

I en konferens om hélsopromotion i slutet av 90-talet har get riktningar till vad som &r
hélsopromotion pa 2000-talet. Arbetsplatsen, skolor, sjukhus, stader och marknaden ar de

viktigaste stallen dar man bor ta hélsopromotion i beaktande. (Cordia Chu et al. 2010)

Arbetsplatsen ar en av de platser som mest paverkar arbetarnas fysiska, psykiska, ekono-
miska och sociala valbefinnande. Arbetstagarnas hélsa paverkas ocksa av faktorer som
inte ar arbetsrelaterade. Genom att vara medveten om halsosamma vanor ar en fordel bade
for sig sjalv och for foretaget. En arbetsplats som satsar pa héalsopromotion kan hamta
positiva forandringar till arbetet som kan paverka pa foretagets framgang. (Cordia Chu et
al. 2010)

Eftersom foretagen sakta men sakert forstar att framtidens framgang kommer att spela en
stor roll pa den globaliserande marknaden, kommer det att krava mera halsosammare och
friskare arbetstagare. En arbetsplats med halsopromotion som malsattning kan forsakra
en flexibel och dynamisk balans mellan kundforvéantningar och foretagens mal (Cordia
Chu et al. 2010). Ett exempel med ett féretag som har satsat mycket pa halsopromotion i
arbetet och lyckats valdigt bra med det ar biltillverkaren VVolkswagen Ab. Halsopromot-
ion &r en av foretagets viktiga malsattningar, orsaken ar att féretaget har ca 95000 arbets-
tagare. En av de malsattningar de har &r att de férsoker identifiera risker som orsakar
ohdlsa, arbetstagarna har speciella traningsprogram och enkéter om arbetstagarnas hélsa
gors ofta. Ledningen spelar en stor roll nar man talar om halsopromotion pa arbetsplatsen
och hur man skall fa det att fungera. Det syns tydligast i de besparingar de gor arligen.
Foretaget sparar 50 milj. € arligen p.g.a. av att de satter tid och fokus pa arbetstagarnas
halsa. (Cordia Chu et al. 2010)
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2.1.2 Samarbete och motivation pa arbetsplatsen

Flera offentliga utredningar och forskningsresultat visar att fordndringar och omorgani-
sationer ar en viktig forklaring till de stora problemen med ohalsa, sjukskrivning och bris-
tande arbetsglédje. Motivationen eller viljan att férandras utgor en mycket central faktor
I det goda forandringsarbetet. En viktig forutsattning ar att de anstéallda k&nner sig moti-
verade och har en fordndringsberedskap. | en forskning undersokte de vilka faktorer som
paverkar forandringen av genomférandet i arbetet. De kom fram till att arbetarna hade
bra balans mellan engagemang, lojalitet och acceptans. H6g motivation och arbetsorien-
terade personer behandlade forandringarna battre an de som saknade dessa egenskaper
(André & Sjgvold 2017). Foérandringsarbetet underlattas om sa manga anstéllda som maj-

ligt inser nédvéandigheten av detta och upplever ett behov av férandring.

Forandringsviljan sammanhanger med faktorer som visioner och mal, tilltro, trygghet,
sjalvfortroende och information, vilka tillsammans bildar helhet som utgdr det goda for-
andringsarbetets plattform. (Angeléw 2006 s. 49-50)

Delaktighet och inflytande &r en grundldggande strategi for att utveckla mer arbetsgladje
samt friskare och mer vélfungerande arbetsplatser. Enligt nationalencyklopedin innebér
delaktighet att man aktivt medverkar och inflytande att man har mojligheten att paverka
pa viss utveckling (Nationalencyklopedin 2017). Graden av delaktighet har stor betydelse
for att stirka arbetsgléadjen och minska stressen. Forskningar har visat att faktorer som
paverkar pa mentala problem i arbetslivet ar orsakade av stress, forsamrat ledarskap,
minskad arbetstillfredsstéllelse osv. Genom att aktivt delta i arbetet och kénslan av att
man kanner sig delaktig i arbetet forebygger mot uppstandelse av verkande faktorer (Ol-
sen IB et al. 2015). Majligheten att paverka sin egen arbetssituation fungerar som en buf-
fert mot den negativa stressens skadeverkningar. | en forskning om mental hélsa och val-
befinnande undersckte de orsaker som orsakar stress pa arbetsplatsen och hur man kan
forebygga det. Forskningen resulterade i att en oséker arbetsmiljo och obegransad kun-
skap om stress pa arbetsplatsen och hur man kan forebygga det leder till att arbetstagarna
kanner sig stressade. De som gjorde forskningen papekade att organisationer och sam-
héllet borde fordjupa sig mera inom halsan pa arbetsplatsen (Petrie et.al. 2009).
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Det finns olika atgarder som kan genomforas for att skapa ett okat inflytande och delak-
tighet, som t.ex. infora olika former av demokratiska beslutprocesser, infora delaktigt le-
darskap, anvanda malstyrning och 6ka inflytandet Gver den egna arbetstiden (Angeléw
2006 s. 63). Manniskor har en naturlig benagenhet att umgas med andra personer som
man anser sig vara lika som en sjalv. Pa arbetsplatser dér det finns anstéllda av bade
arbetstagare med invandrarbakgrund och finskfodda bor man sérskilt satta mycket tid pa

delaktigheten. (Tyoterveyslaitos 2017)

2.1.3 Arbetsgladje

Grunderna i det systematiska arbetsgladjearbetet handlar om att forsta att arbetsgladjen
ar den mest centrala forutsattningen for att uppna framgangar i arbetet. Positiva effekter
av arbetsgléadje ar: battre resultat och ekonomi, hogre effektivitet och kvalitet i arbetet,
béttre halsa och valmaende, hogre moral, lojalitet och ansvarighet, 6kad respekt mot led-
ning och medarbetare, battre bemétande, béttre samarbete, trivsel och arbetsklimat, 6kad
meningsfullhet, lagom personalomsattning, hégre motivation, lattare att se mojligheter
och att 16sa problem snabbare, 6kad initiativférmaga och handlingskraft och béttre livs-
situation. (Angeléw 2006 s. 15-17)

Chefen har en mycket betydelsefull roll for arbetsgladjen pa en arbetsplats. Chefen kan
ocksa ta initiativ, driva och strukturera upp arbetsgladjearbetet. Det ar sarskilt viktigt att
chefen utvecklar ett stédjande och uppmuntrande ledarskap, som innebér att chefen har
positiva forvantningar och vagar lita pa sin personal, lyssnar pa och uppmuntrar initiativ
fran personalen, skapar tillfallen for samtal som saval gladjeamnen som svarigheter i ar-
betet, uppmuntrar och visar medarbetarna sin uppskattning, ger fyllig information om
verksamheten, dess mal och utvecklingsbehov, ger medarbetarna feedback for att dessa
ska veta om de gor ett bra jobb och hur de ska kunna komma vidare i sin kompetensut-
veckling. | en intervju gjord med Jessica Pryce-Jones som jobbar som en konsult i ett
foretag som specialiserar sig pa gladje pa arbetsplatsen séger att arbetstagarna blir glada
av tre faktorer: de att de kanner sig stolta av det arbete de gor, man litar pa dem och de
far positiv feedback av de arbete de har gjort. Da man har lyckats bra i arbetet tycker vissa
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arbetstagaren att det ar viktigt att man far ha one-on-one time med sin chef dar man kan
diskutera diverse saker eller att de bel6nas pa nagot sétt, t.ex. genom léneférhojning,

bonus eller helt enkelt att de far hjalp med en svar arbetsuppgift (Scott 2008)

Som tidigare namndes ar ledarskapet en av de absolut viktigaste faktorerna for att astad-
komma en arbetsplats med hdg arbetsgladje. (Angeléw 2006 s. 25-26) Professor Marja-
Liisa Manka fran Tammerfors universitet specialiserar sig pa arbetshélsa och pa ledarskap
sager att det ar viktigt for arbetstagaren att sjalv fa paverka pa sitt eget arbete. Som bast
kommer bel6ningen inifran, dvs. da du sjalv vet att du har gjort ett bra jobb. Manka nam-
ner ocksa att positiv feedback fran chefen spelar absolut en stor roll. (Mehildinen 2015)

En central strategi for att skapa en arbetsplats med hdg arbetsgladje ar att infora ett upp-
skattningsorienterat klimat dar chefer och medarbetare stodjer och uppmuntrar varandra.
Olika studier bekréftar uppskattningens avgorande betydelse for manniskors arbetsgladje,
hélsa och valbefinnande. Personer som inte far feedback pa om man gor ett bra jobb upp-
lever en hogre arbetsbelastning och kan darfér drabbas av stress och ohélsa. Uppskattning
kan ges pa manga olika satt, t.ex. genom att uppskatta det som du vill ha mer av, uppskatta
onskade beteenden och fardigheter, uppskatta styrkor och framgangar, tacka alla som bi-
dragit till sma och stora framsteg och vara tydlig och konkret och forklara orsaken till
uppskattningen. (Angelow 2006 s. 33-35) | en studie dar man forskade gladjen pa arbets-
platsen kom de fram till att gladje ar valdigt smittande. Att ha personer pa arbetsplatsen
som &r positiva och glada har en stor paverkan pa gladje hos andra arbetstagare (Manion,
J 2003).

2.1.4 Arbeta med hélsa

Mentala stérningar ar vanligt bland befolkningen i arbetsfor alder. De uppstar da indivi-
dens resurser inte récker till att uppfylla de kraven som finns i arbetsmiljon samt uppratt-
hallandet av psykologisk jamvikt. Mentala storningar ar nastan alltid orsakade av flera
faktorer. Vissa manniskor ar mer utsatta och sarbara for att insjukna i stress- och krissi-
tuationer. Det att man ar kanslig for att insjukna i mentala storningar kan bero pa arvet,

tidig utveckling, personlighetsfaktorer och en kombination av alla dessa. De vanligaste
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mentala stérningarna pa arbetsplatsen ar depression, angest och drog-och alkoholmiss-
bruk. Mentala sjukdomar &r en av de storsta orsakerna som leder till sjukskrivning och
fortidspension. (Martimo et. al 2010 s. 73-76) Enligt en forskning fran ar 2011 gjord av
Arbetshalsoinstitutet i Finland visade sig att 17 % av kvinnorna i arbetslivet och 14 % av
mannen i arbetslivet har kant signifikanta mentala belastningar, och var fjarde person i
arbetslivet har upplevt utbrdndhet. Nar man jamfor dessa tal med 6vriga Europa ligger
Finland vid medeltalet, men arbetstakten ar hardare an i 6vriga Europa, vilket ar en av de

orsakerna varfor man kanner mentala pafrestningar (Tyoterveyslaitos 2017).

Mental hélsa paverkas av socialt beslutfattande, sa som boende, utbildning, sysselséttning
och sakerhet. Att framja mental hélsa ar en aktivitet som starker manniskans mentala
hélsa. Pa individniva kan man paverka pa mentala halsan t.ex. genom att fysiskt réra pa
sig mera och att man far tillrackligt med sémn. Genom att utveckla arbetslivet sa kan man
ocksa forebygga mental halsa. Arbetarnas arbetsformaga stods da arbetets krav &r rimliga
och att de sjalv kan paverka pa arbetet. Arbetstagarens arbete bygger pa kontinuerlig ut-
veckling av arbetet och det arbete som uppratthaller alla anstalldas arbetsférmaga. Vid
utvecklingen av arbetslivet bér man fokusera pa arbetets resurser och vad som motiverar
arbetstagaren att arbeta. (Martimo et. al 2010 s.79) Enligt Arbetshalsoinstitutet paverkar
foljande saker pa mentala halsan: arbetsklimatet, arbetskulturen, ledningsstil och kom-

munikation. (Tyoterveyslaitos 2017)

I en forskning — Workplace Health promotion and Mental Health: Three Year Findings
from Partnering Healthy@Work forskade man sambandet mellan mental hélsa och halsa
pé arbetsplatsen under 3 érs tid. Staten stodde till att utveckla ett program “healthy @
work” som skulle forebygga mot hilsorisker s som ohélsosam livsstil och stress. Frage-
formularet utférdes pa olika arbetsstallen dar det var frivilligt att delta. Mélet med “he-
althy @ work” var att: Forbéttra hélsa och vilbefinnande 1 relation till fysisk aktivitet,
néring, alkoholkonsumtion, rokning och psykosociala faktorer, 6ka medvetenhet hos ar-
betsgivare och -tagare om hélsa och vélbefinnande, forbattring av arbetsmiljohalsovard
och valfardspolitik, medarbetarevarderade halso-och hélsoprogram for arbetsplatsen och
gora friska val lattare inom arbetskraften. Sambandet mellan mental halsa och valmaende
ar att om man mar mentalt bra sa paverkar det pa hur kroppen orkar arbeta fysiskt. |
resultaten visade sig att kvinnor med hogre mental stress deltog i forskningen. Resultaten
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for kvinnor var att deras mentala halsa blev hogre medan méannens mentala hélsa inte

andrades under tre ars forskning. (Jarman et al. 2016)

Ny, langvarig forandring av produktionsforhallanden utmanar utvecklingen av arbetshal-
sovarden. Utvecklandet av arbetet kraver kommunikation, planering och atgarder mellan
arbetshalsovarden och arbetsplatsen. | arbetsgemenskapen racker det inte bara att che-

ferna och ledningen lar sig, utan dven ocksa de som ar med i hela forandringsprocessen.

2.1.5 Foérandringsprocess

Genom att implementera en forandringsprocess pa arbetsplatsen sa att arbetstagarens triv-
sel och valmaende ar den basta méjliga, kan vi anvanda oss av de tillvagagangssatt och
fragestallningar som presenteras i tabell 1. For att valmaende skall vara tillgangligt till
alla pa arbetsplatsen, racker det inte att bara formannen och ledningen lér sig de viktiga
faktorerna, utan arbetstagarna maste ocksa aktivera sig och lara sig om de faktorer och

forandringar som paverkar pa deras valmaende.
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Insamling av material for arbetsfléde (vad som &r e  Hur vardagen fungerar

viktigt for arbetsflodet och vélbefinnandet pa ar- e Problemen pa arbetsplatsen och hur man

betsplatsen) kan upptacka de positiva sakerna

2

e Ifragasattande av nuvarande tillvaga-

e  Observationer .
gangssatt
e Intervjuer
e  Kunna skilja pa problemsituationer
e  Arbetsdagbdcker

o  Filmatisering

Analys av utvecklingen hittills (Hurdan férandring e  Arbetshistorien:; verksamhetens tidigare
ar nu pa gang?) verksamhetskoncept)?

) e  Tolkning av nutiden: Vart &r vi pa vag
e  Dokumentation ) )
nu? Vad &r det som & gammalt och nytt

e Intervju med de som bérjat arbeta vid o .
i nuléget? Vad &r det som representerar

olika skeden S ..
framtida tillvadgagangssatt?
e Tolkning i utvecklingsfasen: I vilken fas
av dvergangen ar vi nu i?

e  Hur fungerar funktionsflodet av arbets-

verksamheten vid den nuvarande over-

gangs- och utvecklingsfasen?

Hur ser verksamhetens framtid ut? e Identifiering av det vasentliga

e Behovet hos olika kundgrupper
¢ Ny, fungerande verksamhetskoncept
e Ledningens vision

e  Losningar av annan liknande verksamhetl

Experimentering av utveklingsplanering e Utvirdering av pagaende utvekling och

utveklingsbehov

e Beddmning av pagaende utveklingsar- . . o
. e  Utveklingsplanering/ utféring av ut-
bete pa arbetsplatsen ) )
veklingsplaneringen

e Utvérdering och analys av utvek-

lingsidéer

Analys av utveklingsplaneringen e Utvdrdering av utecklingsexperiment

och prestationsutveckling

ngs- e  Auvslutning, komplementtering, utvidg-
ning av utveklningsexperimentet
e Bestdmning av forédndrings- och utvek-
lingsuppféljning

Tabell. 1 Féréandringsprocessen

e  Praktiskt genomforande av utvekli

planen

Arbetsformagan och halsan maste narmas ordentligt och med eftertanke. Syftet med att
framja god héalsa pa arbetsplatsen &r att hoja och aktivt framja arbetstillfallen for att stodja

gott halsobeteende. Arbetsstrukturer, mekanismer, processer och vardagliga metoder kan
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pa manga satt hindra eller framja halsan och arbetsformagan. For att stoda arbetet behovs
det nya innovativa verktyg, metoder och modeller. (Martimo et. al 2010 s. 196) | artikeln
— Workplace Health: Engaging Business Leaders to Combat Obesity berattar dom att 143
miljoner manniskor runt om i vérlden arbetar 8-10 timmar pa sin arbetsplats. Det finns
stor risk att arbetet leder till 6vervikt och darfor borde det vara viktigt att arbetet erbjuder
och att arbetstagarna anmaler sig till olika hdlsoframjande aktiviteter som arbetsplatsen
erbjuder. Detta leder inte bara till att arbetstagarna mar battre utan ocksa att foretaget
sparar pengar. Naring spelar en stor roll da man vill férebygga évervikt. Artikeln papekar

att halsosam- och naringsrik mat bor finnas till befogande for arbetstagarna.

I forskningen undersokte de hur man kan paverka halsan pa arbetsplatsen. De kom fram
med foljande punkter:

e Uppmuntra arbetstagarna att réra pa sig mera under arbetsdagen genom pausgym-
nastik

e Erbjuda halsosamt mellanmal

e Genomfodra halsosamma forséljningsinitiativ och kampanjer om halsosam livsstil
och naring.

e Erbjuda billigare och hédlsosammare matratter

e Erbjuda majligheter till fysisk aktivitet, t.ex. ett gym pa arbetsplatsen eller olika

idrottsevenemang

Resultatet blev att manga foretag investerade pa fysisk aktivitet och att arbetstagarna har

mojligheten att gora halsosammare matval pa arbetsplatsen. (Lankford et al. 2013)

Halsoframjandet har olika effekter. Det paverkar pa folkhalsan, nationalekonomin, na-
ringslivsekonomin, kommunalpolitiken, befolkningspolitiken, social och halsovarden, in-
divid, familj och pa vélbefinnandet i samhallet. Det grundlaggandet arbetet pa en arbets-
plats &r inte halsoframjande, men arbetsplatsen far inte negligera arbetsrelaterade sjukdo-
mar utan bor strava till att frimja arbetstagarnas halsa. Halsoframjandet bor vara vél pla-
nerat och malorienterat. (Martimo et. al 2010 s. 196-199)

Idrottsevenemang har visat sig oka pa arbetstagarnas fysiska aktivitet. Det effektivaste
sattet ar att kombinera informationskampanj, personlig vagledning och enkel tillgang till

17



idrottsfaciliteter och idrottsevenemang tillsammans. Detta leder till att arbetstagaren for-
star helheten och inte bara en del av informationen hen fatt. Satsning och information om
halsosammare matvanor har ocksa paverkat positivt pa arbetstagarnas halsa. (Martimo et.
al 2010 s. 201)

2.1.6 Halsopromotion i arbetslivet

Pelarna for halsopromotion grundades ar 1986 i Ottawa charter och lyder pa foljande satt:
Hélsopromotion &r en process dar ménniskorna forbéttrar deras halsa och som syftar till
att forandra sociala, miljomassiga och ekonomiska forhallanden som paverkar hélsan.
Halsa definieras som ett tillstand av fullstandigt fysiskt, socialt och mentalt vélbefinnande
och inte bara franvaro av sjukdom eller svaghet (Ihupe 2017). | Ottawa charter identifie-
rades tre vagledande strategier for det halsoframjande arbetet: forespraka, medla och moj-
liggora. Med att forespraka lyfter man fram halsa pa den politiska dagordningen for att
kunna havda och forsvara halsan. Med att medla &r kopplat till att medverka i samhallet
for att minska halsoskillnader i befolkningen. Att mojliggdra ar processen att skapa sam-
arbete med foretradare fran olika samhallsnivaer och sektorer for att utveckla individernas

mojligheter att framja och forsvara sin hélsa. (Ringsberg et al. 2014 s. 22)

Forskarna har manga forklaringar till varfor ohélsa uppstar. Vi vet vilka risker och arbets-
miljofragor som maste hanteras i forebyggande syfte. Traditionen och kunskapen ar dock
mindre nar det handlar om hur arbetet och liv ska utformas sa att manniskor bevarar och

rent av forbéattrar sin hélsa. (Hanson 2004 s. 32)

Det finns olika punkter som bors ta i beaktande i ett halsoframjande arbete. | arbetslivet
kan det handla om att hitta former for organisering, ledarskap och personalarbete i 6vrigt.
Det halsoframjande arbetet maste genomsyra alla de nivaer i en organisation som pa ett

eller annat satt kan paverka medarbetarnas hélsa. (Hanson 2004 s. 33)

| detta skede ar det bra att diskutera om KASAM, dvs. k&nslan av sammanhang. KASAM
teorin formades av Aaron Antonovsky (Institutet for stressmedicin 2017). For att fa en
djupare insikt i vad som kannetecknar KASAM, gjorde Antonovsky en studie dar han

intervjuade 51 personer som alla hade det gemensamt att de upplevt ett svart trauma i
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livet men ansags ha klarat sig igenom detta pa ett bra satt. Nar dessa manniskor beskrev
hur de sdg pa sina liv, fann Antonovsky de tre centrala teman som sedan blev teorins
grundmonster. Av intervjuerna fick han en upplevelse av begriplighet, hanterbarhet och
meningsfullhet. Enligt Antonovsky handlar begripligheten om i vilken utstrackning man
upplever all information och alla intryck i tillvaron som nagorlunda fornuftsmassigt grip-
bara, strukturerade och forutsagbara. Det innebér att individen har en stabil formaga att
bedoma verkligheten och forsta varfor det ar som det &r eller det blir som det blir. Han-
terbarheten bygger pa att man upplever att det finns resurser till ens férfogande och moj-
lighet att agera utifran de krav som stélls pa en. Det kan vara egna resurser som man
kontrollerar sjélv eller de som finns hos ménniskor i ens narhet. Meningsfullheten &r KA-
SAM-begreppets motivationskomponent, svaret pa livets alla varfor-fragor. Varfor skall
jag gora detta? Varfor sker detta? Néar man stélls infor en uppgift finns det tva satt att
reagera, antingen kanns uppgiften som en tung bérda eller sa kanns den som en lockande
utmaning vérd att engagera sig i. (Hanson 2004 s. 109-114)

Nedanstaende figur visar hur en summering av KASAM:s vardagliga niva kopplat till

arbetsplatsen kan se ut.
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Begriplighet

Hanterbarhet

Meningsfullhet

Kunskap om: omvarlden,
branschen, foretagets
historia, foretagets organi-
sation, arbetsinnehallet,
arbetsmiljo, egna rollen,

forandringar

Feedback fran: chefen, ar-

betskamraterna, kunderna

Resurser och stdd:
material och verktyg,
maénniskor, tydlig organi-

sation, Klara riktlinjer

Paverkansmajligheter: ar-
betstakten, arbetsplane-

ring, beslut

Kompetens: yrkeskun-
nande, social kompetens,

kommunicera

Ork: fysisk ork, psykisk

ork, distansering, pauser

Motivation: visioner, mal,

rimlig 16n, formaner

Varderingar: etik och mo-
ral, centrala varderingar,

rattvis behandling

Positiva upplevelser: relat-
ion till arbetskamrater, re-
lationer till chefer, trevlig
miljo, humor, variation i
arbetet, trivselaktiviteter,

sjalvkansla

Tabell 2. KASAM oversatt till en vardaglig niva pa arbetsplatsen.

Halsan pa arbetsplatsen forutsatter inte bara en gemensam anstrangning fran samhélle,

arbetsgivare och anstallda. Vi behover ocksa skapa forutsattningar for halsa och valbe-

finnande genom forbattring av arbetsorganisation, arbetsmiljé och stod till ménniskans

egen utveckling. Det handlar om ett helhetsbegrepp som innehaller mycket mer an att

enbart svara upp mot lagstadgade krav pa rehabilitering och arbetsmiljo. Officiella doku-

ment fran European Network For Workplace Health Promotion (ENWHP) beskriver

Workplace Health Promotion som en “corporate strategy” dér insatser som dr bade pre-

ventiva och framjande ingar. Att det forhaller sig sa konstaterar WHO i dokumentet Good

Practice in Occupational Health som citerar och sammanfattar Luxemburgdeklarationen
som utvecklades ar 1997 (ENWHP, 2005):

“Hélsofrdmjande pa arbetsplatsen ses i Luxemburg-deklarationen som en

modern foretagsstrategi som syftar till att forebygga ohéalsa pa arbetsplatsen

(inklusive arbetsrelaterade sjukdomar, olyckor, skador, arbetssjukdomar
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och stress) och forbéattra hélsofrdmjande potential och valbefinnande i ar-
betskraften. Forvantad fordel for halsoprogram pa arbetsplatsen inkluderade
forminskad franvaro fran arbetet, forminskad kardiovaskular risk, minskad
ersattning av gamla arbetstagare, 6kad organisationseffektivitet, 6kad pro-
duktivitet. Dessa forbattringar behover inte vara langvariga och kréaver kon-

tinuerlig medverkan av anstéllda, arbetsgivare och samhéllet.”

(Hanson 2004 s. 189)

Hur kan man pa ett pedagogiskt sétt beskriva den strukturerade processen i halsopromot-
ion? Det finns inte ett rétt svar for att varje process ar unik, men det finns en modell i
bade projekt- och processinriktat arbete som kan utgora exempel pa vilka delar som be-
hovs finnas med och i vilken ordning, for att fa fram ett nulage och skapa engagemang
och rorelse i riktning mot 6nskelaget. En forandringsprocess innehaller alltid flera paral-
lella processer. (Hanson 2004 s. 273-274)

Forarbete — Nuldgesanalys — Planerings-
arbete — Genomforande — Utvérdering —

Nytt nulége

Figur 1. Den strukturerade forandringsprocessen i olika steg.

Health literacy ar ett begrepp som har vuxit fram i tvd sasmmanhang, halso- och sjukvards-
kontext och fokus pa halsans bestamningsfaktorer och hur dessa kan starka health lite-
racy. Ur ett halsoframjande perspektiv utgar health literacy fran en helhetssyn pa hélsa.
Health literacy ses inte bara som en resurs for individen utan dven ocksa for befolkningen
och den bor vara anvandbar i halsofrdmjande arbete oavsett arbetets karaktér i samhallet.
Halsoframjande arbete kan inte bara fokusera pa individen utan dven maste ta i beaktande
faktorer som paverkar maéjligheterna att utveckla och anvéanda sin health literacy. (Rings-
berg et al. 2014 s. 47-70)
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Inom de nordiska landerna ar det Finland och Norge som tydligaste lyfter fram hélso-
framjande arbete. Grunden i det halsofrdmjande arbetet i de nordiska l&nderna &r att hal-
sans bestamningsfaktorer &r ett delat ansvar mellan individ och samhallet. (Ringsberg,
Karin C et al. 2014 s. 144)

2.1.7 Halsoframjande ledarskap

Man skiljer ibland mellan chefskap och ledarskap. Skillnaden &r att chefskap &r en formell
position med formellt ansvar och befogenheter att fordela, félja upp och beléna, medan
ledarskap bygger pa fortroende och relationer &r en viktig del av chefsrollen. (Véstra go-

talandsregionen 2017)

Manga chefer har medarbetare spridda pa olika platser och da blir ledarskapet aningen
annorlunda an om man skulle jobba fysiskt pa samma plats. D4 talar man om distansled-
ning. Ledarskapet spelar fortfarande en stor roll &ven om man leder pa distans. Det kravs
dock att man anvénder sig av flera kommunikationskanaler. De som jobbar pa distans har
relativt ett ganska sjalvstandigt arbete. Da ar det viktigt som chef att ha koll pa vad de har

for arbetsuppgifter och om de uppfyller deras arbetsuppgifter.

Kommunikation nufortiden utférs mest genom mobiltelefon och e-post. Teknologin gar
framat och nya interaktions satt hittas pa hela tiden. Detta leder delvis till att fysiska in-

teraktionen mellan arbetsgivaren och arbetstagaren forsamras (Etdjohtaminen 2017).

Det I6nar sig att prova kommunicera genom videokonferenser eftersom da blir kommu-
nikationen mer effektiv och nyanserad om man ser varandra. | en forskning - A Study of
Mental Health Counselors Use of and Perspectives on Distance Counceling gick ut pa att
forska hur professionella inom mental halsa anvander distans radgivning till sina patienter
och om de tycker det ar en bra eller dalig sak. De forskade hur mycket de anvénder sig av
radgivning per telefon, e-mail, textmeddelanden och videokonferenser. De kom fram till
att 73,8 % anvénde sig av telefonsamtal, 28,1 % e-mail, textmeddelanden 5,6 % och vi-
deokonferens 1,2 %. Aven om de anvande sig mycket av distans radgivning sa tyckte de
overlag att distansradgivning ar ett samre val en radgivning dar bada ar pa plats. Det
positiva for patienterna var att de kunde kanna sig tryggare nar de fick radgivning nar de
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var hemma i en trygg miljo och de kunde 6ppna sig mera an att de var pa plats med
radgivaren. Aven om radgivning pa distans inte ar en battre idé sa ar det viktigt att man
satsar pa distans radgivning for att ibland finns det sddana arbeten dar man inte har maj-
lighet att vara i konstant kontakt med sin chef pa arbetsplatsen (Centore & Milacci 2008).
Chefen kan skapa KASAM-kéansla genom att da och da arbeta fysiskt pa samma stélle
med arbetstagaren. Det ger en bild av att man &r intresserad och respekterar det arbete

som arbetstagaren gor (Sveriges chefsorganisation 2015).

Halsoframjande ledarskap behdver inte vara nagot annorlunda an ett gott ledarskap i
storsta allmanhet. Ledarskapets betydelse for arbetsmiljon har dock varit en vanlig fraga
i debatten under manga ar. Periodvis har chefer framstatt som syndabockar och t.0.m. den
viktigaste orsaken till bade dalig arbetsmiljo och hog sjukfranvaron. Nar vi anvander hal-

soframjande ledarskap kan det syfta pa tre olika delar av chefsuppdraget.

1. Personligt ledarskap i relationen chef och medarbetare, har betydelse for hélsan.
Ledarskapet skall stodja, uppmuntra och aterkoppla till den enskilde medarbeta-

ren.

2. Pedagogiskt ledarskap ar en form av héalsofrdmjande ledarskap. Relationen mel-
lan chef, medarbetare och uppdrag ska fungera pa ett satt som gagnar alla dessa.
Malen skall uppnas, manniskorna skall ma bra och chefen sjélv ska uppleva ar-

betstillfredsstéllelse.

3. Strategiskt halsoutvecklande ledarskap kan vi kalla den tredje betydelsen av hal-
soframjande ledarskap. Chefen som medvetet och malmedvetet arbetar for att ut-
veckla arbetsplatsen till att bli en halsofrdmjande arena genom att driva det hal-

sopromotiva arbetet bade strategiskt och operativt.

(Hanson 2004 s. 219-220)

Att leda pa distans kraver mer dn traditionellt ledarskap. Arbete pa distans ckar behovet
av att bli sedd och hord. Behovet av delaktighet 6kar med distansen. En forutséttning for
att man skall kunna arbeta tillsammans och dra nytta av varandras kompetenser &r att man

har en 6ppen och en bra kommunikation. Det finns inte ett ratt svar hur man bor ga tillvaga
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men det rekommenderas att man bestammer vissa datum dér man traffar alla medarbetare

dar man diskuterar om resultat, utmaningar osv. (Epshumaninvest 2017)

Ett valfungerande samarbete har stor betydelse for individers hélsa och valbefinnande och
for att skapa arbetsgladje och ett positivt arbetsklimat. Féljande faktorer kdnnetecknar ett
hogpresterande team: tydligt och klar gemensam malbild, gemensamt ansvarstagande
stddjande ledarskap, intensiv kommunikation, uppgiftsfokusering, goda individuella pre-
stationer och snabbt agerande. God kommunikation &r en forutsattning for att gora feed-
back och konstruktiv kritik till ett givande inslag i arbetssituationen. (Angelow 2006 s.
67-68)

Nyckeln till organisatoriskt valbefinnande beror pa vilken typ av uppmarksamhet perso-
nalens valbefinnande har fatt i ledningens verksamhet. Man har delat ledningens funktion

i tva enheter:
1. innehall, mal och planering av strategiskt valbefinnande
2. arbetsvard i ledningsstrategins arbete, kompetensutveckling, utvecklingsdiskuss-
ioner, arbetsbelastningsreglering, flexibilitet i arbetstider och arbetsarrangemang,
aldershantering och anvandning av kontinuerliga utvecklingsmodeller pa olika del

omraden

(Aura & Ahonen 2016 s. 69)

Strategisk utveckling, innehall, andring av mal och
planering— Innehall — Mal — Plan — Ansvar, pro-
cesser, daglig aktivitet — Méitning — Rapportering
— Tolkning

Figur 2. Strategiska valmaendeledningens utvecklingsfaser

24



Att bestamma innehallet och malen for strategiskt valbefinnande 6kar chefernas ansvar.
Saval som tydligheten i malen och innehallet, tar cheferna i allmanhet ett betydligt stérre
ansvar for medarbetarnas valmaende. Studierna har visat omfattade valfardsprioritering-
arna i flera lednings- och HR-processer. Av dessa processer stods de flesta ledande be-
fattningshavarnas tidigare interventioner av ledningens strategiska arbete och betoning pa
valbefinnande i utbildning for forman. Resultatet ar starkt for bada dessa, och betonar
vikten av strategiskt ledarskap. (Aura & Ahonen 2016 s. 85-86)

Chefensverksamhet &r pad manga satt karnan i en strategisk valfard. Chefens ansvar ar
uppdelat i produktivitetsutveckling och kostnadsbesparing. Manga forskare anser kon-
flikthantering som en viktig egenskap for en gruppledare och darfor ar det viktigt att man
anstaller en chef som tal konflikthantering. (Aura & Ahonen 2016 s. 134-135)

3 AVGRANSNINGAR

Aven om det skulle vara bra att veta hur arbetstagarna mar i arbetet s& kommer de att
exkluderas helt och hallet i examensarbetet. Orsaken ar att malsattningen ar bara att fo-
kusera sig pa hur hemvardens férmén anser att deras arbetstagare mar och trivs pa arbets-
platsen. Forskningen fokuserar sig bara pa hemvarden i foretaget och darfor exkluderas
alla andra forméan inom foretaget forutom hemvardens forman och chefen for Human Re-
sources. Det skulle kunna vara mgjligt att anvanda sig av samma system med andra ar-
betsuppgifter, men nar distansledning syns tydligast inom hemvarden, &r det bast att halla
sig bara till den. Malet med examensarbetet ar att gora en produkt, rekommendationer for
hur formannen kan framja arbetstagarnas halsa. Med detta menar skribenten hur man kan
gora det genom kommunikation och végledning. Skribenten kommer inte att ta upp ergo-
nomiska eller fysiska faktorer som paverkar pa arbetstagarnas fysiska halsa. For att géra
det enklare for foretaget att analysera resultaten och forskningsvanligt har skribenten av-
gransat enkatfragorna genom att lamna bort namn, alder och 6vriga arbetsuppgifter. Ef-
tersom arbetsspraket ar pa finska och inte svenska, kommer bara finska spraket att anvan-
das. Genom att folja detta system haller skribenten fokus hela tiden pa det som skall fors-

kas och inte nagot annat.

25



4 ETISKA OVERVAGANDEN

Det ar frivilligt att svara pa enkaterna men det rekommenderas att alla forman gor de,
orsaken &r att det finns atta forman som &r ansvariga och det skulle vara till stor nytta for
examensarbetet och for foretaget om alla skulle kunna svara pa enkéaterna. Svaren och
rekommendationerna kommer att presenteras for formannen inom hemvarden och for
chefen for Human Resources. Arbetet kommer att skrivas pa skribentens egen dator och
resultaten kommer att komma direkt till skribentens e-mail, vilket gor det ypperligt svart

for allmanheten att fa tag pa materialet.

Examensarbetet kommer att folja Arcadas etiska datainskaffnings-, underséknings- och
bedémningsmetoder, dar bl.a. féljande ingar: man beaktar respondentens eller informan-
tens ratt till integritetsskydd och anonymitet, man informerar respondenten/informanten
om undersokningens syfte och att deltagandet i en undersokning &r frivilligt, man skaffar
undersokningslov av vederbdrande instans och Arcada samt av den organisation inom
vars utrymmen datainsamlingen sker eller till vars medlemmar datainsamlingen riktas
och man sparar undersokningsmaterialet pa ett i forvag 6verenskommet tryggt stalle sa
att utomstaende inte har tillgang till materialet. (Start. Arcada 2017) | boken om idrotts-
vetenskapliga forskningsmetoder ndamns att oredlighet uppstar om man anvénder sig av
falska meriter (Hassmén & Hassmeén 2008 s. 389). Det ar dven oetiskt att anvanda sig av
foraldrad litteratur i examensarbetet. Darfor anvander sig studenten av relevanta forsk-
ningar och kallor.

5 SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR

Syftet med examensarbetet &r att analysera hur forméannen framjar arbetstagarnas valma-
ende och pa basis av det producera ett utvecklingsarbete, rekommendationer i detta fall,
om hur de kan gora det béttre, eller hur de kan goéra det 6verhuvudtaget. Rekommendat-
ionerna &r skrivna i textform dar skribenten ndmner rekommendationer som férmannen
kan ta i beaktande. Sist och slutligen ar de upp till dem hur de implementerar rekommen-

dationerna in i deras verksamhet. Enkatfragorna ar tagna och omformulerade fran rappor-
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ten “hyvinvointia tydyhteisoon — kehittimistydn avuksi” som kan 6versattas till valma-
ende i arbetsmiljon — stod for utvecklingsarbete och den kommer att géras pa finska ef-

tersom spraket pa arbetsplatsen ar finska (Uta 2007). Se bilaga 1.

Malet med examensarbetet ar att skribenten kommer fram med rekommendationer som

kommer att ge svar till foljande fragestallningar:

e Vad anser formannen om arbetshalsan hos arbetstagarna inom hemvarden?

e Finns det ett samband mellan teorin och resultaten fran enkaten?

6 METOD

Metoden i detta examensarbete &r ett utvecklingsarbete dar skribentens mal ar att utveckla
en plan som tar i beaktande framjandet av arbetstagarnas halsa och valmaende pa distans
och hur foretaget kan implementera denna plan i hemvardarnas verksamhet. Nar man ar-
betar med projekt bor man fokusera sig pa tre viktiga faktorer, realistisk tidtabell — for att
fa projektet fardigt i utsatt tid, bestamd arbetsform — vem gor vad och nér och till sist
gemensamma spelregler — detta for att alla skall forstd vad malet med projektet &r och hur
man kommer dit tillsammans. Nér projektet ar fardigt skall man dven bestdamma hur man
skall presentera resultaten. | detta examensarbete presenteras resultaten i textform. (Vil-
kka & Airaksinen 2003 s. 48).

Ett projekt ar en process med diverse mal. Genom att det skall vara lyckad bér man nog-
grant planera, organisera, forverkliga, 6vervaka, félja och analysera. Nar man paborjar
projektet maste det finnas kunniga personer som ar med, man har tillgang till det material
man behdver och om det behdvs finansiering bor man planera det och en kostnadsberak-
ning bor goras. (Vilkka & Airaksinen 2003 s. 48) Nér detta hade gatts igenom innan ex-
amensarbetet borjade visade det sig att skribenten fick ta dver allt ansvar, ingen finansie-

ring behovdes.
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6.1 Metodbeskrivning

Utvecklingsarbete betyder ett arbete for att utveckla nagot och de ar detta ”nagot” som
det hela ror sig om. Nedan beskriver skribenten en problemlésningsprocess i en verksam-
het. I allmént inneb&r modellen att man uppmarksammar en situation eller foreteelse som
i ndgon mening vacker undran och funderingar, analyserar den, gor olika insatser for att
utveckla eller forbattra verksamheten samt utvérderar de nya satsningarna. (Carlstrom &
Carlstrom Hagman 2006 s. 103)

Modellen som ocksa kallas for processheskrivning bestar av utvecklingsfas, planering,
faltarbete, utvérdering och konsekvenser for verksamheten. (Carlstrom & Carlstrom Hag-
man 2006 s. 104) Skribenten la fokus mest pa planeringen, faltarbetet och utvarderingen.

| foljande stycke presenteras dessa faser mera noggrannare.

6.2 Modellen

Bakgrunden till ett utvecklingsarbete kan vara att vi uppmarksammar nagot som hander i
var omgivning och som bor forandras eller forbattras. For att kunna ga vidare maste vi
veta mera och reflektera ytterligare. En problemanalys maste goras. Problemomradet
maste analyseras for att vi ska kunna forsta de olika aspekterna béattre. Materialet till ana-
lysen kan fas genom informationssamling, som t.ex. enkater. Som tidigare namndes sa
har skribenten kartlagt situationen genom att skicka enkatfragorna till forméannen. Pro-
blemanalysen har alltsa syftat till okad kunskap for att det ska ga att forsta problem- eller
utvecklingsomradet pa ett meningsfullt och realistiskt satt. (Carlstrom & Carlstrom Hag-
man 2006 s. 105-108)

Planeringen handlar i stora drag om upplaggningen och vilka datainsamlingsmetoder kan
vara lampliga. Grundregeln for planering &r att den skall stodja processen. Foljande punk-

ter kan vara till nytta da man &r vid planeringsfasen:

e Genomforande — vilken verksamhet vill vi utveckla?

e Material — hurdan sorts material/kallor skall anvandas?
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e Tid — ndr ska genomférandet ske?

e Medverkande — VVem eller vilka &r ansvariga?

e Hinder — Vad kan forsvara det fortsatta arbetet?
(Carlstrom & Carlstrom Hagman 2006 s. 111-112)

Med faltarbetet menar man sjélva genomforande av utvecklingsarbetet i praktiken. | falt-
arbetet bearbetas datainsamlingen och den slutliga produkten. (Carlstrom & Carlstrém
Hagman 2006 s. 113) Frageformularet och rekommendationerna kan studeras vidare vid

bilaga 1 och 2.

Utvarderingen innebér att all information som man fatt skall sammanstéllas, granskas och
analyseras. Utvarderingen innebér tva steg: all data som man samlat in bearbetas och pre-
senteras pa ett lampligt satt, och man gor slutsatser av produkten och en diskussion utfors
for att fa svar pa mojliga missforstand eller varfor vissa saker fungerade béttre an andra.
(Carlstrom & Carlstrom Hagman 2006 s. 114-115)

Konsekvenser for verksamheten diskuteras med de som har varit inblandade i utveckl-
ingsarbetet. Detta gors for att kunna integrera utvecklingsarbetet i deras verksamhet.
(Carlstrom & Carlstrom Hagman 2006 s. 115-116). Detta sker forst efter att rekommen-

dationerna ar klara.

7/ RESULTAT

Foljande resultat ger svar till de tva fragestallningar som presenterats tidigare. Svaren

grundar sig pa den teori som presenterats under examensarbetets gang.

Den forsta fragan - Vad anser formannen om arbetshélsan hos arbetstagarna inom hem-
varden?
Overlag anség formannen att arbetshalsan inom hemvarden ar relativt bra. Vissa olik-
heter kom fram vid om arbetstagarna haller reda pa sin halsa och om de ror pa sig till-
rackligt, passlig belastning pa mentaliteten och om de &ter halsosamt.
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Eftersom arbetsplatsen ar en av de platser som paverkar mest pa arbetarnas fysiska, psy-
kiska, ekonomiska och sociala valbefinnande, ar det viktigt for forménnen att de vet och
att de kan beframja arbetstagarnas halsa. Detta kan man gora t.ex. genom att satsa pa

halsosamma vanor och att satsa pa halsopromotion dverlag (Cordia Chu et al. 2010).

Ar 2011 visade det sig att lite under 20 % av mén och kvinnor i arbetslivet har kant sig-
nifikanta mentala belastningar och var fjarde person har upplevt utbrandhet. Orsaker kan
vara att arbetstakten har 6kat i Finland och den ar i Gverlag hardare an i 6vriga Europa
(Tyoterveyslaitos 2017). Redan detta bevisar varfor arbetstagarnas valmaende &r sa vik-
tigt.

Oberoende arbetsplats s& ar det viktigt att arbetstagarna mar bra och kanner sig trygga i
sin arbetsmiljo. Det ar en av de viktigaste orsakerna och som namndes tidigare sa spelar
aven ledarskap, arbetets organisering och personalens kunnande en stor roll (Tyoter-
veyslaitos 2017). Nar det handlar om hemvardarnas valmaende och som samtidigt &r
ganska ensamt arbete, sa ar det oerhort viktigt att hemvardarna ar skolade i grund och
botten till sitt arbete.

Aven om arbetet kan vara tungt ibland s& bor arbetet vara motiverande, vilket vissa anser
det vara eftersom de far hjalpa manniskor som behdver hjélp, men ledarskapet bor ocksa
vara motiverande. Enligt Social- och halsovardsministeriet spelar motiverande ledaskap
en stor roll pa arbetsklimatet (Social- och halsovardsministeriet 2017).

Det som gar hand i hand med motivation ar feedback, genom att ge positiv feedback ger
en kansla av att de har gjort ett bra arbete. Som Jessica Pryce-Jones namner att arbetsta-
gare blir glada av tre faktorer: de att de kanner sig stolta éver de arbete de gor, man litar
pa dem och att de far positiv feedback (Scott 2008).

Den andra fragan - Finns det ett samband mellan teorin och resultaten fran enkaten?
Resultaten fran enkaten kan studeras vidare vid kapitel 7.1.3. Resultaten som skribenten
fick fran enkaterna har i stora drag ett starkt samband mellan teorin som beskrivits i detta

examensarbete. Speciellt vid fragorna riktade till formannen, sa finns det ett samband
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mellan teorin och resultaten fran enkaten. Detta beréattar att formannen ager sadana egen-
skaper som en forman bor har, speciellt dd man talar om ledarskap. Det fanns tva fragor
som vécker mest uppmarksamhet. Den forst ar fragan om formannen ger tillrackligt med
feedback at arbetstagarna och den andra ar om de arbetar fysiskt nara arbetstagarna. |
teorin kommer det fram att feedback &r ett av de viktigaste verktygen en férman kan an-
vanda sig av for att kunna leda pa ett battre sétt och detta satt att leda fattades av nagra
forman. Professor Marja-Liisa Manka fran Tammerfors universitet specialiserar sig pa
arbetshalsa och pa ledarskap sager att det ar viktigt for arbetstagaren att sjalv fa paverka
pa sitt eget arbete. Som bast kommer bel6ningen inifran, dvs. da du sjalv vet att du har
gjort ett bra jobb. Manka namner ocksa att positiv feedback fran chefen spelar absolut en
stor roll. (Mehildinen 2015)

Att vara fysiskt narvarande ger kénslan av att man respekterar arbetstagarnas arbete och

detta leder till att arbetstagarnas motivation halls pa en hog niva. Vissa férman ar fysiskt
narvarande, men vissa ansag att de borde vara mera narvarande. Aven om arbetet gar ut

pa hur man kan gora det pa distans sa ar det rekommenderat att dd man har mojlighet sa

arbetar man fysiskt nara eller tillsammans med arbetstagaren. Detta ger en kansla till ar-
betstagaren att man respekterar hens arbetsinsats (Sveriges chefsorganisation 2015).

7.1 Processbeskrivning

| féljande kapitel presenteras skribentens arbetsprocess fran borjan till slut. Som tidigare

namndes sa vagde planeringen, faltarbetet och utvarderingen mera vikt en de andra.

7.1.1 Utvecklingsomrade

| borjan av hosten 2017 borjade examensarbetet med ett mote med chefen fran Human
Resources. Under detta mote gick de igenom vad skribenten skulle kunna gora for fore-
taget och de kom ganska snabbt fram till att hur man kan genom distans frdmja arbetarnas
valmaende inom hemvarden. En orsak varfor detta var mojligt att gora var att det inte
kravdes sa hemskt mycket hjalp fran foretagets sida, vilket ledde till att skribenten hade
ganska fria hdnder med arbetandet.
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Sedan borjade materialinsamling dér relevant litteratur och vetenskapliga artiklar soktes
fram bade fran bocker och natet. Dessa gav ramar som sist och slutligen stoder slutpro-
dukten.

7.1.2 Planering

Vid planeringen skissade skribenten upp hur sjalva processen kommer att se ut. Genom-
forandet, det som skribenten skall utveckla var klart, materialet hade inskaffats och skri-
vandet kunde paborjas. Tidsanvandningen var lite oklar, eftersom skribenten bestamde
sig for att kartlagga nu situationen i foretaget genom att gora en enkét, maste ett fragefor-
mul&r uppbyggas, skickas och senare analyseras. Skribenten var sjélv ansvarig for allt,
vilket dréjde pa tidsanvandningen.

Mojliga hinder skulle ha kunnat uppsta i borjan av processen, som t.ex. att hemvardarnas
forman inte skulle godkénna skribentens examensarbetes idé, men nér detta var ett be-
stallningsarbete fran foretaget var chefen for Human Resources ville att skulle géras upp-
stod det inga hinder. Storsta delen av arbetet skrevs pa skribentens egen dator, vilket sto-
der det faktumet att ingen utomstaende hade majlighet att fa skribentens arbete i hens

hander.

Sjalva produkten skulle uppsta av den teori som skribenten anvant sig av och av de resul-

tat som kom fram vid kartlaggningen.

7.1.3 Faltarbete

Vid det har laget hade all information bearbetats och nu var det dags att ga igenom resul-
taten. Som tidigare namndes kartlagde skribenten nuldget genom att skicka enkaéter till
hemvardens forman. Det ar viktigt att vara medveten om for- och nackdelar med olika
typer av fragor som att vara saker pa att varje enkéatfraga kommer att ge den information
som man behdver och att varje enkdtsvar kommer att kunna analyseras. Det finns olika

alternativ hur man kan stalla sig fragor. Skribenten anvande sig av de tva foljande:
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Verbala eller 6ppna fragor — den férvantade responsen &r ett ord, en fras eller en langre
kommentar, eller alternativfragor — man staller samman en lista 6ver olika alternativ dar
svarspersonen far valja ett eller flera av dessa (Bell & Waters 2016 s. 171-172).

Fragorna skickades ut via elektronisk form till atta forman var av fem svarade. Resultaten

som skribenten fick fran kartlaggningen kan lasas nedan.
Enkatens forsta fraga, far arbetstagarna arbeta sjalvstandigt och fritt? Har svarade alla ja.

Andra fragan, arbetsuppgifterna ar fordelade enligt arbetstagarnas kunskaper. Har sva-
rade 80 % ja och 20 % delvis.

Tredje fragan, arbetstagarna kan diskutera med er 6ppet om deras misstag utan att kanna

sig radda, &ven har svarade alla ja.

Fjarde fragan, samarbetet ar bra pa arbetsplatsen. 80 % svarade ja och 20 % svarade hu-

vudsakligen ja, ibland finns det utmaningar med informationsflddet.

Femte fragan, arbetstagaren har mojlighet att utveckla sitt eget arbete och arbetsmiljo.

Hér svarade alla ja.

Sjatte fragan, arbetstagarna har en bra halsa. Har kommer det lite varierande svar. 60 %
svarade ja, 20 % svarade nej och resten 20 % svarade det varierar mellan vissa arbetsta-

® Kylla
®FE
En 0saa sanoa
@ Vaihtelee eri tyntekijdiden valilla.

Figur 3. Arbetstagarna har en bra hélsa

gare.

Sjunde fragan, arbetstagarna ror pé sig och haller koll pa deras kondition. Aven har kom-
mer det ocksa varierande svar. 40 % svarade ja, 20 % svarade nej, 20 % svarade kan inte

saga och resten 20 % svarade vissa ror pa sig mera an andra.
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Attonde frdgan, arbetstagarnas mentala belastning &r pa en passlig niva. Denna fraga hade
mest olika svar, varav ingen svarade ja. 20 % svarade nej, 20 % svarade till arbetet inom
hemvarden hors det till att den mentala belastningen varierar, 20 % svarade alltid da och
da ar arbetet mera belastat. Arbetet ar inte forutsagbart, darfor maste vi fatta snabba beslut
och forandringar, vilket kraver extra energi. Jag vill prata omedelbart med arbetstagaren
om det ar nagot som oroar i arbetet. 20 % svarade huvudsakligen ja, men en av vara
kunder &r i en sadan livssituation att hen kan vara véldigt utmanande och belastande.
Resten av 20 % svarade alltid da och da utmanande kunder, mentala belastningen ar hu-

vudsakligen pa en normal niva.

® Kyla

@E
En osaa sanoa

@ Kotihoidon tyén luonteeseen kuuluu
kuorimituksen vaihtelevuus

@ Ajottain tyd kuormittaa selvasti
tyentekijaitani. Tydomme luonne eio...

@ Pazosin kylla, mutta eras
asiakkaamme on hieman elamant..

@ Ajoittain haastavia asiakkaita seka. .

Figur 4. Arbetstagarnas mentala belastning ar pa en passlig niva

Nionde fragan, arbetstagarnas fysiska belastning ar pa en passlig niva. 60 % svarade ja,

20 % nej och resten 20 % svarade skillnader i belastningen hor till arbetet.

Tionde fragan, arbetstagarna &ter halsosamt, 40 % svarade kan inte saga, 20 % svarade
ja, 20 % svarade nej och resten 20 % svarade storsta delen ater halsosamt. Vi kan inte

paverka pa allas matvanor.

Elfte fragan, man respekterar arbetstagarnas arbetsinsats, har svarade alla ja.

Tolfte fragan, arbetstagarna arbetar friska, har svarade alla ocksa ja. Trettonde fragan, ni

uppmuntrar era arbetstagare, har svarade alla ja.

Fjortonde fragan, ni tar emot forslag och dnskningar, hér svarade alla ja.

Femtonde fraga, ni kan lésa oenigheter med arbetstagare, har svarade alla ocksa ja.
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Sextonde fragan, ni ger tillrackligt med feedback at arbetstagarna. Har kom det fram lite
olika svar. 40 % svarade nej, 20 % ja, 20 % kan inte sdga och resten 20 % svarade jag

forsoker ge sa mycket som mojligt. Beundran gor jag alltid, men feedback brukar oftast

® Kylla

@FE
En osaa sanoa

@ Pyrin antamaan palautetta
manhdollisimman paljon. Kehua
muistan aina aaneen, mutta
kehityskohteet saattaa menna
yleisesti kaikille sdhkipostilla

Figur 5. Ni ger tillrackligt med feedback &t arbetstagarna

skickas per e-post.

Sjuttonde fragan, ni &r fysiskt narvarande nar arbetstagarna arbetar. 40 % svarade ja, 20
% svarade nej, 20 % svarade delvis och resten 20 % svarade jag forsoker vara sa mycket
som mojligt pa kontoret, men ibland kanns det som sa att jag inte haller tillrackligt med
kontakt.

7.1.4 Utvardering & Konsekvenser for verksamheten

Skribenten ar n6jd med att han fick gora sitt examensarbete pa Stella Kotipalvelut Oy.
Aven om skribenten inte behdvde ndgon extra hjalp fran foretagets sida, sd kandes det bra
att f3 mycket ansvar och arbeta sjalvstandigt. Produkten blev rekommendationer for for-
mannen att lasa och skribenten hoppas pa att de implementerar rekommendationerna i

deras verksamhet snarast mojligast.

7.2 Rekommendationerna

| detta stycke presenterar skribenten den svenska versionen av produkten. Vid bilaga 3
kan man lasa den finska versionen, som senare kommer att skickas till hemvardens for-

man.

Rekommendationerna som skribenten skriver om baserar sig pa de fragestallningar som
presenterats tidigare och fran de fragor som man fick fran kartlaggningen. Teorin spelar

naturligtvis en stor roll vid detta skede ocksa.
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Eftersom kommunikationen for det mesta gar ut pa distans ar det rekommenderat att for-
mannen haller kontakt per telefon. Da de har mojlighet att folja med arbetstagarna fysiskt
bor detta goras. Vid utvecklingssamtal och feedback tillfallen ar det rekommenderat att
man talar om de problem och svarigheter man har pa arbetsplatsen samt paminna dem om

halsosamma livs vanor. Har foljer ndgra punkter som man borde ta till beaktande:

Arbetstagarnas halsa ar pa en bra niva men det finns utrymme till forbattring. Detta kan
genomforas att paminna dem att rora pa sig mera eller om foretaget erbjuder fysisk akti-

vitet borde man sétta extra mycket fokus pa denna erbjudande.

Arbetstagarna borde réra pa sig mera och halla battre koll pa deras kondition. Detta kan

goras pa samma vis som i féregaende punkt.

Mentala belastningen har flera asikter. Enlig resultaten ar den varierande eftersom arbets-
tagarna arbetar med flera olika kunder. Vissa dr utmanande, vissa aggressiva vilket sétter
belastning pa mentaliteten. Vid detta fall &r det svart att ge forbattringsforslag eftersom
det inte orsakas av arbetstagarna, utan av kunderna. Stod fran kollegorna &r viktigt om de

hamnar i situationer dar de ser ut som om att de inte kan I6sa problemet ensam.

Arbetstagarnas matvanor kan man forbattra pa. Detta kan goras t.ex. att erbjuda hélso-
sammare matvanor, frukter och gronsaker till forfogande, specialerbjudande till restau-

ranger med halsosammare mat etc.

Storsta delen av forménnen ger inte tillrackligt med feedback till arbetstagarna. Detta ar
en viktig sak som man borde ta till beaktande. Aven om man inte traffas ofta under veckan
ar det rekommenderat att man ger positiv feedback till arbetstagaren, antingen via distans
genom att ringa och saga att du har gjort ett bra jobb eller sa sager man det rakt till per-
sonen i fraga da ni nasta gang traffas. Feedbacken ger dem en kénsla av att de gjort ett

bra arbete, vilket igen leder till att arbetsmotivationen stiger.
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Storsta delen av formannen ar fysiskt narvarande nar arbetstagarna arbetar men har ocksa
finns det utrymme for forbattring. Aven om arbetet handlar om hur man kan framja val-
maende pa distans sa ar det rekommenderat att man forsoker till viss man jobba fysiskt
tillsammans med arbetstagaren. Detta ger en kénsla av att formannen bryr sig om ens

arbete.

8 DISKUSSION

| detta kapitel presenteras metoddiskussion, resultatdiskussion och egna asikter.

8.1 Metoddiskussion

Eftersom Stella Kotipalvelut Oy ville att skribenten skall ge dem en plan hur férménnen
inom hemvarden kan framja arbetstagarnas halsa pa distans, var det ganska sjélvklart att
det ar fragan om ett produktutvecklingsarbete. Till en borjan var det lite oklart hur man
skall ga till vaga men med hjalp av Carlstrom & Carlstrom-Hagmans processbeskriv-

ningsstrategi kunde skribenten bygga upp sin plan béttre.

Modellen for planen bestar av fem delar, utvecklingsomrade, planering, faltarbete, utvar-
dering och konsekvenser for verksamheten (Carlstrom & Carlstrom-Hagman 2006 s.
104). Aven om det var relativt enkelt att félja med denna process, var de tre forsta faserna
de mest kravande. Vid dessa faser maste man kunna svara pa vilket ar det omrade som
skall forskas och varfor, hur planeringen kommer att se ut samt hur sjélva féltarbetet kom-

mer att goras.

Skrivprocessen, den storsta processen i detta examensarbete fungerade relativt bra. Det
kravdes att man ar valdigt noggrann nér man soker fakta och sedan skall man lagga till
det vid diverse stallen och ibland hade skribenten svart att halla koll pa allting. Efter
manga genomlasningar och redigeringar kunde skribenten bygga upp helheten. Tidsmass-
igt var detta ett passligt langt arbete men pa grund av missforstand med skrivandet lyck-
ades inte skribenten skriva examensarbetet fardig inom utsatt tid. Det ledde till att pre-
sentationen av examensarbetet skots upp nagra veckor framat. Att skriva ett slutarbete ar

alltid krdvande och man l&r sig nya saker hela tiden. Skribenten har lart sig nya tips och
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trix, och inte bara med skrivandet, utan hur, varifran och nar man kan soka relevant in-

formation och hur man presenterar det i l6pande text.

8.2 Resultatdiskussion

Vid resultat kapitlet besvaras de fragestallningar som ingar i examensarbetet. | detta ka-

pitel diskuteras hur man kom fram till dessa resultat.

Den forsta fragan - Vad anser férméannen om arbetshélsan hos arbetstagarna inom hem-
varden?

Svaret till denna fraga far man fran den teori och svaren fran enkéten som presenterats
tidigare. Formannen har ganska bra koll 6ver arbetstagarnas arbetshélsa och att de ar med-

vetna om att arbetshalsan spelar en stor roll i arbetslivet och pa arbetsplatsen.

Den andra fragan - Finns det ett samband mellan teorin och resultaten fran enkaten?

Svaret till denna fraga far man da man laser den teori som beskrivits i detta examensarbete
och nar man jamfor dessa teorier med svaren fran enkéaten. Som tidigare namndes vid
forsta fragan sa har formannen bra koll 6ver faktorer som paverkar pa arbetstagarnas hélsa

och valméende.

Teorierna handlar i stora drag om hélsoframjande arbete, motivation, hélsoframjande le-
darskap och hélsopromotion. Fran dessa, tillsammans med enkat svaren fran kartlagg-
ningen sammanslogs sjalva rekommendationerna. Utvecklingsarbetet spelar en stor roll
eftersom det finns ett problemomrade inom foretaget, som gav grunden till detta exa-
mensarbete och darfor ar det rekommenderat att hemvardens forman tar i bruk dessa re-

kommendationer snarast mojligast.

8.3 Personliga reflektioner

Detta har varit ett intressant examensarbete, speciellt av tva orsaker. For det forsta fick

skribenten chansen att gora sitt examensarbete i en arbetsplats var han har arbetat i fem
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ar och nu fick han chansen att utveckla en del av foretaget. Fér det andra sa &r hélsa och
valmaende pa arbetsplatsen ett intressant och viktigt tema som angar manga finlandare.
Sjalv tycker skribenten att genom att ma fysiskt och mentalt bra sa orkar man béttre i
arbetet och ocksa utanfor arbetsplatsen. Skribenten ar av den asikten att rekommendat-
ionerna tar upp de viktigaste faktorerna och den ger en inriktning till hur och vad formén-
nen borde gora for att frimja arbetstagarnas valmaende. Om skribenten skulle fa méjlig-
heten att vidareutveckla denna produkt som han gjorde sa skulle de vara intressant att fa
veta vad arbetstagarna tycker om vad som fungerar bra pa arbetsplatsen. Detta examens-
arbete handlade bara om vad formannen tror om deras arbetstagares halsa och valmaende.
Att kunna jamfora dessa svar med arbetstagares svar skulle det vara ett intressant tema
och de resultaten skulle kunna anvéndas som t.ex. hur man kan forbattra samarbetet mel-

lan férman och arbetstagare.
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BILAGA 1. (FRAGEFORMULAR - EN SKISS)

Esimiehend, luuletko etta..

Vastaukset (kylla, ei, en osaa sanoa, vapaa

kommentti)

1.

TyoOntekijasi osaavat tyoskennelld

itsendisesti ja vapaasti?

Tyotehtavat on jaettu tyontekijoi-

den kykyjen ja taitojen mukaisesti?

Tyontekija voi keskustella kanssasi
epaonnistumisista ja virheisté avoi-

mesti pelkddmatta?

Yhteistyd on sujuvaa tyopaikal-

lanne?

Tyontekijalla on mahdollisuus ke-
hittdd omaa tyotéan ja tydympaéris-

t6a?

Tyontekijéalla on hyva terveys?

Tyontekija liikkuvat ja pitavat

huolta kunnostaan?

Tyontekijan henkinen kuormitta-

vuus on sopivalla tasolla?

Tyontekijan fyysinen kuormitta-

vuus on sopivalla tavalla?

10.

Ty0ntekija syovat terveellisesti?

11.

Tyontekijan tyota arvostetaan?

12.

Tyontekijat ovat terveitd tydsken-

nellessaan?

Esimiehena...

13.

Kannustat ja rohkaiset tyontekijoita

tyGss&én?
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14.

Otat huomioon ehdotuksia ja toi-

veita?

15.

Pystyt ratkaisemaan erimielisyyk-

sid tyontekijoiden kanssa?

16.

Annat riittdvasti palautetta tyonte-

kijoillesi?

17.

Olet lasna tyontekijoita fyysisesti,
kun he tydskentelevat?
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BILAGA 2. (REKOMMENDATIONERNA)

Koska kommunikointi tapahtuu eniten etand, on suositeltavaa, ettd nain tehdaan puhelimitse. Jos
esimiehilld on mahdollisuus seurata tyontekijdidensa tyota fyysisesti, on tdma suotavaa.
Kehityskeskusteluissa ja palautteen antamista tilanteissa on suotavaa, ettd keskustellaan
ongelmista ja haasteista tyopaikalla ja muistutetaan heitd terveellisimmista elamantavoista. Tassa
ovat tarkeimmat huomioon otettavat asiat:

Tyontekijdiden terveys on hyvilla tasolla mutta viela on tilaa parantamiselle. Sen voi tehda joko
muistuttamalla, ettd heidan pitdisi lilkkkua enemman, tai jos yritys tarjoaa likkuntapalveluja, pitaisi
tahdn tarjoukseen antaa lisdd huomiota.

Tyontekijat pitdisivat liilkkua enemman seka pitéd parempaa huolta kunnostaan. Timan voi tehda
samalla tavalla kuin edellisessa huomiossa mainittiin.

Henkinen kuormittavuus vaihtelevat paikkakunnittain. Tulosten perusteella kotihoidon tyontekijat
tyoskentelevat monien ihmisten kanssa, jotkut haastavia, jotkut aggressiivisia, miks kuormittaa
tyontekijoiden henkistd sietokykyd. Tasss vaiheessa on haastavaa antaa parannuskeinoja, koska
henkinen kuormittavuus ei riipu tydntekijoista, vaan asiakkaista. Kollegoiden tuki on ddrimmaisen
tarkedad, jos nayttaa silta, ettd tyontekija ei itse pysty hoitamaan tiettya tilannetta.

Tyontekijdiden ruokailutottumuksia voi parantaa. Taman voi tehda tarjoamalla terveellisia ruoka-
aterioita, vihanneksia ja hedelmia kaytettavana, erikoistarjouksia ravintoloihin mistad saa
ravintorikasta ruokaa jne.

Suurin osa esimiehistd eivat anna tarpeeksi palautetta tyontekijcilleen. Tama on tarkea asia ottaa
huomioon. Vaikka esimiehet ja tyontekijat eivat nde toisiaan paljon toissd, olisi se suotavaa, etta
annetaan positiivista palautetta hyvasta tyostd etdna tai silloin kun ndhdaan tyopaikalla.

johtaa siihen, ettd tyomotivaatio nousee.

Suurin osa esimiehistd ovat fyysisesti [dsnd tydntekijditddn heidén tytskennellessdan, mutta olisi
suotavaa, jos kaikki pystyisivat sitd tekermdan. Vaikka téma tyo antaa ohjeet, miten hyvinvointia
voi edistad etanad, olisi se suotavaa etta silloin kun on mahdollista, niin esimies olisi tyontekijaansa
fyysisesti [dsnd. Tama antaa kuvan tyontekijdlle, etta heidan tydpanosta kunnioitetaan ja
arvostetaan.
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